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ГУЦАН О.М., к.е.н., доц., НТУ «ХПІ» 
 
РОЗВИТОК ПЕРСОНАЛУ: ТЕНДЕНЦІЇ ТА МОЖЛИВОСТІ 
ЗАСТОСУВАННЯ В МОТИВАЦІЙНОМУ АСПЕКТІ 
 
Існування сучасного підприємства, в сьогоднішніх ринкових 
умовах в Україні, не можливо уявити без якісного та досвідченого 
персоналу. Це обумовлюється тим, що саме кадри є одним з найбільш 
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цінних ресурсів організації, який виробляє продукцію та надає 
відповідні послуги. А, отже, формування і використання довгострокової 
ефективної системи розвитку персоналу дозволить підвищити, як 
рівень ефективності використання персоналу, прибутковості компанії, 
так і прямим чином відобразитись на вмотивованості та прихильності 
персоналу. 
Отже, згідно до визначення наданого в [1] розвиток персоналу — 
це сукупність організаційно-економічних, соціальних та педагогічних 
методів, форм і заходів служби управління персоналом організації в 
сфері професійної підготовки, перепідготовки і підвищення 
кваліфікації працівників для підготовки їх до виконання нових 
виробничих функцій, професійно-кваліфікаційного просування, 
формування резерву керівників та вдосконалення соціальної структури 
персоналу. Як ми бачимо, таке визначення сутності розвиту персоналу 
дає можливість оцінити зазначений процес як комплексну, системну та 
перспективно-орієнтовану діяльність підприємства головною метою 
якого є гармонійна підготовка працівника з синергетичним 
досягненням як його цілей (наприклад: у просуванні, отриманні нових 
знань та інформації та ін.) так і цілей підприємства через більш 
ефективне використання поставлених завдань. 
Основою будь-якого виробничого підприємства є робітник, а 
отже, базою його розвитку, у сучасних умовах, є професійно-технічна 
освіта. На сьогоднішній день існує широкий спектр як вітчизняних так 
закордонних, як класичних так і сучасних концепцій/моделей 
професійної підготовки. Саме закордонний досвід, є доцільним для 
подальшого розгляду, оскільки розвиток європейської економіки є більш 
стабільним, а економік держав Азії більш інтенсивним. З огляду на це 
виділяють декілька моделей професійної підготовки кадрів, що 
представлені в табл. 1. 
 
Таблиця1 - Моделі професійної підготовки країн Європі та Азії [2-3] 
№ моделі Зміст Держава 
1 поєднання загального навчання і професійної підготовки в 
заключний період середнього навчання тривалістю 3-4 роки Швеція 
2 професійне навчання здійснюється в спеціальних закладах з 
малою кількістю загальноосвітніх предметів 
Переважна 
більшість 
європейських країн 
3 
модель «дуального учнівства» (20-25 % часу витрачається на 
навчання в державній профшколі для вивчення загальних та 
спеціальних предметів), а в основний час - вивчають 
особливості спеціальності на фірмі під керівництвом коучера 
Німеччина, Данія 
4 «класичне навчання» - здійснюється на робочому місці 
освоєння особливостей професії і необхідних для роботи знань Японія 
5 коротка професійна підготовка (на фірмах за рахунок 
держави) після закінчення середньої школи  Великобританія 
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Також необхідно відзначити, що розвиток 
моделей/підходів/концепцій за кордоном триває. На сьогоднішній день 
у країнах ЕС розвиваються і певні альтернативні форми професійного 
навчання. Сутність їх полягає в тому, що теоретичне навчання 
чергується (через день, тиждень, місяць) з трудовою діяльністю з 
майбутньої спеціальності. При цьому процеси поступового ускладнення 
навчання і роботи йдуть паралельно і вважається найбільш 
ефективною формою підготовки кваліфікованих кадрів і якому 
держава надає максимальну підтримку у тому числі і законодавчу ([2], 
табл. 2). 
 
Таблиця 2 - Регулювання альтернативного професійного навчання в 
деяких державах ЕС 
Країна Форма регулювання 
Франція 
Закон про розвиток альтернативної форми професійної освіти. 
Розроблені типові угоди за галузями про поєднання системи освіти з 
практичною підготовкою на робочих місцях. 
Італія 
здійснюється 18 проектів альтернативної форми професійної освіти, які 
частково фінансуються відповідними органами Спільного ринку. 
Проекти реалізуються у формі навчання на курсах професійної 
підготовки в поєднанні з частковою зайнятістю (20-годинний робочий 
тиждень). 
Великобританія 
Державна програма «Надання допомоги молоді»(навчання + теоретичні 
семінарам на спеціальних курсах). «Сандвіч-курси», що передбачають 
чергування навчання з роботою. 
 
Зазначені методи навчання мають певну і мотиваційно-
орієнтовану складову як для працівника так і для підприємства. Окремі 
дослідження щодо мотивації персоналу,можливостей підвищення 
ефективності роботи робились в [4-10].  
Виокремлення зазначеної складової пов’язано з тим, що пряма або 
опосередкована участь, вітчизняних підприємств, у застосуванні 
наведених вище закордонних форм розвитку персоналу через його 
освіту (або окремо або у органічному поєднанні декількох форм) 
дозволить працівнику (або існуючому або майбутньому) задовольнити 
потребу у отриманні нової професійної інформації, самореалізації, 
побачити зацікавленість підприємства в розвитку особистості та, як 
наслідок, підвищити рівень вмотивованості до ефективного навчання 
та використання знань на практиці, рівень зацікавленості в отримані 
більш високих матеріальних наслідків  
Отже, виходячи з вище зазначеного, заходи щодо розвитку 
персоналу можливо розглядати і як елементи політики підприємства 
щодо довгострокової мотивації працівників, які, в певній мірі 
взаємозалежні. Тобто, спочатку підприємство витрачає ресурси 
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(фінансові, людські, часові та ін.) та розвиток персоналу, на його 
заохочення щодо сталого навчання, а тільки через певний проміжок 
часу працівник, у відповідь, на зусилля підприємства проявляє 
підвищений рівень: продуктивності праці та віддачі, зацікавленості до 
результатів діяльності (не тільки своїх, а і підприємства), лояльності. 
Керівництву підприємства, щоб спостерігати такий зв’язок, потрібно 
врахувати та на практиці виконувати в своїй соціально-економічній 
політиці і деякі наступні моменти: прозорість підходів до розвитку 
персоналу, зрозумілість для персоналу, очікуваність та невідворотність 
наслідків навчання для робітника та його оплати/кар’єри. 
Зазначені вище підходи добре зарекомендували себе та свою 
ефективність в закордонних країнах, Однак, зазначені підходи до 
розвитку персоналу мають свої певні, як позитивні, так і негативні 
аспекти. Тобто, для ефективного застосування будь-якої з п’яти 
моделей (табл. 1) на практиці, менеджменту вітчизняних компаній, 
необхідно: 1) проаналізувати які з них є більш ефективним саме для 
зазначеної компанії, підрозділу, групи персоналу (один з методів чи їх 
комбінація); 2) проаналізувати власні можливості щодо ефективного 
застосування заходів відповідно моделі; 3) здійснювати заходи щодо 
розвиту персоналу, мотивації працівника щодо розвиту з власної 
ініціативи на системній основі у продовж тривалого періоду часу. 
Як бачимо, ефективна та прибуткова діяльність сучасного 
підприємства є досить різноплановою та складною. І розвиток 
персоналу, як ефективний засіб процвітання підприємства через 
активізацію мотиваційно-орієнтованої складової – не є виключенням. 
Отже, знання моделей професійної підготовки провідних країн, 
необхідні кроки щодо регулювання цієї діяльності допоможе сучасному 
керівництву підприємства розробити комплексну та ефективну 
соціально-економічну політику. 
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